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ІНТЕГРАЛЬНА МЕТОДИКА ОЦІНКИ РОЗВИТКУ 
ОРГАНІЗАЦІЙНОЇ КУЛЬТУРИ ПІДПРИЄМСТВ 
(ЗА РЕЗУЛЬТАТАМИ ЕКСПЕРТНОГО ОПИТУВАННЯ) 
 
Постановка проблеми. У сучасних умовах госпо-
дарювання організаційна культура є вкрай важливим  
і перспективним напрямом розвитку підприємств. Од-
нак результати експертного опитування фахівців віт-
чизняних підприємств різних сфер економічної діяль-
ності свідчать, що організаційну культуру на ряді об- 
стежених компаній сформовано спонтанно (13% рес-
пондентів) або вона зовсім відсутня (8,7%).    
Серед ключових бар’єрів, які гальмують ефектив-
ний розвиток організаційної культури підприємств, 
можна віднести такі: фокусування організації на про-
дажах і прибутках, а не на споживачах, тобто відсутня 
орієнтація на клієнтів (14,8%); нерозуміння сутності 
клієнтоорієнтованого підходу до формування органі-
заційної культури (12,2%); відсутність загальноприй- 
нятного визначення клієнтоорієнтованості (11,3%); від-
сутність цифрових платформ, що дозволяють управ-
ляти великими базами даних (10,4%); недостатня  
цифрова компетентність персоналу (8,7%); нездатність 
у компанії підтримувати комунікації з клієнтами 
(5,2%) тощо. 
З огляду на це виникла необхідність теоретичного 
обґрунтування й розробка пропозицій щодо транс- 
формації організаційної культури підприємств у кон-
тексті корпоративної соціальної відповідальності та 
сталого розвитку. 
Аналіз останніх досліджень і публікацій. Значну  
кількість наукових праць провідних зарубіжних і віт-
чизняних учених присвячено концептуальним заса-
дам, науково-методичним підходам і практичним ре-
комендаціям щодо вдосконалення управління розвит-
ком корпоративної культури підприємств. На основі 
аналізу наукових публікацій узагальнено основні по-
ложення вчених і фахівців з обраної теми: 
досліджено особливості й сутність організаційної 
культури підприємств, визначено її відмінності від кор-
поративної культури [1-6];  
обґрунтовано теоретико-методологічні й прикладні 
засади формування та розвитку організаційної культури 
підприємств [7-8];  
розроблено механізми стратегічного управління  
розвитком організаційної культури підприємств в умовах 
мінливого середовища [9-11]. 
Ця стаття є продовженням авторських наукових  
розробок у напрямі обґрунтування концептуальних по-
ложень щодо трансформації організаційної культури під-
приємств в умовах модернізації. У попередніх досліджен-
нях:  
виявлено сучасні тенденції розвитку організаційної 
культури підприємств за результатами експертного опи-
тування [12]; 
досліджено особливості, бар’єри й драйвери цифро-
вої трансформації організаційної культури підприємств 
[13]; 
систематизовано існуючі наукові підходи до визна-
чення змісту терміна «клієнтоорієнтованість» за кла-
сифікаційними групами, серед яких виділено складову 
організаційної культури, під якою розуміється клю-
чова компетенція підприємства; здатність компанії; 
вміння; частина організаційної культури, набір пере-
конань [14]; 
визначено структурні складові організаційно-еко-
номічного механізму управління розвитком організа-
ційної культури підприємств [15]. 
На даний час науковцями розроблено безліч мето-
дик оцінки організаційної культури, серед яких методики 
Денісона (D. Denison) [16-19]; Хофстеде (G. Hofstede ) 
[20]; Камерона, Куінна (K. Kameron, R. Kuinn) [21]; Ча-
нга То Тху (To Tkhu Chang) [22] та інших. Так, на думку 
Чанга То Тху [23], дослідження організаційної культури 
в’єтнамської компанії із застосуванням методики Дені-
сона дозволило виявити її суттєві недоліки: неврахування 
особливостей національної характеристики співробітни-
ків і значний час на заповнення анкети. Отже, вказані 
методики мають недоліки і потребують удосконалення. 
Виходячи з цього, незважаючи на таку пильну 
увагу до окресленої проблеми з боку вчених, актуаль-
ним залишається проведення наукових досліджень у 
напрямі оцінювання розвитку організаційної культури 
підприємств з використанням статистичних методів. 
Все це значною мірою обумовило вибір теми даного 
дослідження та його цільову спрямованість. 
Постановка завдання. Метою даного дослідження 
є удосконалення інтегральної методики оцінки роз- 
витку організаційної культури підприємств та її апро-
бація на прикладі українських підприємств з надання 
транспортних, консалтингових і банківських послуг. 
Виклад основного матеріалу дослідження. Процес 
розробки інтегральної методики кількісної оцінки ор-
ганізаційної культури складається з наступних етапів: 
1. Складання анкети з 24 тверджень, що стосу-
ються особливостей організаційної культури підпри-
ємств. 
2. Розробка методики аналізу й оцінки організа-
ційної культури. 
Анкета складається з 24 тверджень, складених на 
основі методик Денісона і Хофстеде. У результаті  
формується нова анкета з 24 твердженнями, оцінки за 
якими визначають профіль організаційної культури 
(табл. 1). 
Методика оцінки є кількісною і включає в себе 
процедури збору й аналіз даних про організаційну  
культуру підприємства. Процедура дослідження орга-
нізаційної культури складається з наступних стадій: 
1. Заповнення анкет співробітниками підприєм- 
ства. 
2. Збір та обробка одержаних даних. 
РИНКЕВИЧ Н. С. 
 
 
 
 
116 ВІСНИК ЕКОНОМІЧНОЇ НАУКИ УКРАЇНИ 
Таблиця 1 
Проекції, індекси і запитання в інтегральній методиці 
оцінки розвитку організаційної культури 
Характеристика  
культури Індекси Питання в анкеті 
Пристосованість 
(здатність до адап-
тації) 
Створення змін (здатність 
до організаційних змін) 
1. Наша організація дуже гнучка і легко змінюється під 
впливом зовнішніх чинників.  
2. Спроби змін в організації зустрічаються з опором у 
співробітників. 
Фокусування на спожива-
чах 
3. Думка й інтереси клієнта безпосередньо впливають на 
наші рішення, і часто призводять до змін у діяльності 
організації. 
4. Ми заохочуємо прямий контакт співробітників орга-
нізації з клієнтами. 
Організаційне навчання 
 
5. Ми розглядаємо невдачі як можливість для навчання 
і вдосконалення. 
6. Організація заохочує і винагороджує інновації та 
прийняття ризиків. 
Місія 
 
Стратегічний напрямок  
і наміри 
 
7. Наша організація має ясну місію, довгострокову мету 
і стратегічний напрямок діяльності. 
8. Стратегія нашої організації змушує інші компанії змі-
нити свої стратегії діяльності. 
Цілі та перспективи 
9. Керівники організації офіційно, гласно і відкрито го-
ворять про цілі, які ми намагаємося досягти. 
10. Ми постійно відстежуємо наше досягнення порів-
няно з нашими встановленими цілями. 
Бачення 
11. Короткострокові цілі рідко суперечать довгостроко-
вим цілям організації. 
12. Бачення майбутнього керівників нашої організації 
спонукає і мотивує співробітників. 
Послідовність  
(узгодженість) 
Розподіл ключових ціннос-
тей 
13. У компанії є ясний і послідовний набір цінностей, 
який визначає спосіб ведення бізнесу. 
14. Компанія має характерний стиль управління і чіткий 
набір методів управління. 
Вміння досягати згоди 
15. Ми рідко маємо проблеми в досягненні згоди з клю-
чових питань. 
16. Ми рідко висловлюємо свою незгоду з думкою ке-
рівника. 
Координація  
й інтеграція 
17. Проекти легко координуються у різних функціональ-
них підрозділах організації. 
18. Працювати з кимось із іншого відділу організації на-
багато простіше, ніж працювати з людиною з іншої ком-
панії. 
Залученість 
Делегування повноважень 
19. Співробітників організації активно залучено до їх ро-
боти. 
20. Кожен співробітник вірить, що він може вплинути на 
результат роботи всієї організації. 
Орієнтація на роботу  
в команді 
21. Працювати в нашій організації, значить бути части-
ною її команди. 
22. Для нас важливо працювати з людьми, які добре вза-
ємодіють один з одним. 
Розвиток здібностей 
23. Здатність співробітників організації — важливий чин-
ник його конкурентної переваги. 
24. Організація постійно інвестує в підвищення кваліфі-
кації своїх співробітників. 
Складено за даними джерел [16-20]. 
 
3. Аналіз й оцінка розвитку організаційної куль-
тури підприємства. 
Стадія 1. При заповненні анкети співробітники 
оцінюють 24 твердження за п'ятибальною шкалою (від 
1 до 5 балів, при цьому 1 — мінімальний бал, 5 —  
максимальний бал). 
Стадія 2. Результати анкетування підлягають об-
робці, при цьому процес обробки полягає в аналізі за- 
повнених співробітниками анкет і в перевірці рівня 
надійності результатів тесту. При обробці заповнених 
співробітниками анкет акумулюються всі відповіді  
респондентів в єдину таблицю. Рівень надійності те-
сту — це показник, що характеризує якість тесту. На-
дійність тесту визначається при перевірці рівня уз- 
годженості відповіді респондентів по його параметрам, 
отже, чим вище ступінь узгодженості, тим надійніший 
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тест. Перевірка рівня надійності результатів тесту про-
водиться за допомогою одного з наступних методів: 
1. Оцінка рівня надійності результатів анкету-
вання за допомогою коефіцієнта Альфа Кронбаха 
(L. Cronbach). Для перевірки рівня надійності тесту за-
стосовується коефіцієнт Альфа Кронбаха [24-25], що 
розраховується за формулою: 
2
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(1) 
де N — кількість пунктів у шкалі; 
2
iδ — дисперсія показників; 
2
sδ — дисперсія сумарного балу показників. 
Коефіцієнт Альфа Кронбаха приймає значення 
від 1 до ∞. Якщо коефіцієнт має значення 1, то тест 
повністю надійний. Якщо значення коефіцієнта Альфа 
Кронбаха знаходиться в інтервалі від 0,70 до 1, то сту-
пінь надійності результатів опитування є прийнятним. 
При значенні коефіцієнта нижче допустимого інтер-
валу результат тесту не враховується. 
2. Перевірка ступеня надійності результатів тесту 
здійснюється за допомогою XYZ-аналізу. При XYZ-
аналізі використовується коефіцієнт варіації для пере-
вірки однорідності значень відповідей респондентів. 
Коефіцієнт варіації розраховується як відношення се-
редньоквадратичного відхилення до середньоарифме-
тичного значення: 
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де N — кількість пунктів у шкалі; 
ix — значення показника; 
x — середньоарифметичне значення показника; 
δ — середньоквадратичне відхилення; 
V — коефіцієнт варіації. 
 
Значення коефіцієнта варіації та їх оцінка наве-
дені в табл. 2. 
 
Таблиця 2 
Значення коефіцієнта варіації та їх оцінка 
Коефіцієнт варіації, % Оцінка значень  
коефіцієнта варіації від до 
0 10 Абсолютно однорідні значення 
10 25 
Досить однорідні зна-
чення 
25 100 
Недостатньо однорідні 
значення 
Складено за даними джерела [26, с. 17]. 
 
Якщо коефіцієнт варіації менше 25% (значення 
показників абсолютно або досить однорідні), тоді  
можна брати середні значення показників для аналізу 
організаційної культури підприємств. 
Стадія 3. Аналіз й оцінка організаційної культури 
здійснюється шляхом здійснення розрахунку одержа-
них показників за допомогою наступних кроків: 
1. Переведення відповідей респондентів з п'яти-
бальної шкали оцінки в середнє значення оцінки ха-
рактеристики організаційної культури (табл. 3). 
 
Таблиця 3 
Переведення балів у відповідях респондентів 
Значення 
відповідей (бали) 1 2 3 4 5 
Оцінка відповідей 0 0,25 0,5 0,75 1
Складено автором. 
 
2. Розраховується середня арифметична оцінка 
показників по пунктам анкети (всього 24). 
3. Розраховується середня арифметична оцінка 
для двох питань по кожному індексу (всього 12). 
4. Розраховується середнє значення індексів по 
характеристикам культури (всього 4). 
5. Розраховується середнє значення показників 
характеристик культури. За середнім значенням по- 
казника організаційної культури визначається рівень її 
розвитку в цілому (табл. 4). 
 
Таблиця 4 
Рівень розвитку організаційної культури 
Інтегральний показник, 
бали Рівень розвитку орга-нізаційної культури від до 
0 0,25 Дуже низький
0,25 0,5 Низький 
0,5 0,75 Середній 
0,75 1 Високий 
Складено автором. 
 
Одержане значення є показником розвитку хара-
ктеристик організаційної культури обстеженого підп-
риємства. На підставі розрахованих оцінок форму-
ється загальний профіль організаційної культури, що 
складається з чотирьох характеристик з різним набо-
ром індексів організаційної ефективності. 
Для апробації авторської методики оцінки розви-
тку організаційної культури проводилися дослідження 
підприємств з надання транспортних, консалтингових 
і банківських послуг (табл. 5 і 6). Розрахунки на при-
кладі транспортних підприємств показали, що коефі-
цієнт Альфа Кронбаха становить 0,923. Коефіцієнт ва-
ріації складає 11,3%. У зв’язку з цим можна брати се-
редні значення показників для аналізу організаційної 
культури підприємств.  
Таким чином, розрахунки інтегрального показ-
ника організаційної культури показали, що обстежені 
підприємства мають середній рівень її розвитку,  
оскільки значення знаходяться в межах 0,5—0,75. 
Висновки. Одержані результаті проведеного до- 
слідження дозволяють зробити такі висновки. 
Підприємства мають досить чітке уявлення про 
своє призначення і напрямок діяльності (індекс «стра-
тегічний напрямок і наміри» становить, відповідно, 
0,579; 0,938 і 0,729). Розроблена керівництвом місія 
зрозуміла всім співробітникам і надає їх діям ціле- 
спрямованість (індекс «цілі і перспективи» — 0,719; 
0,875 і 0,646). 
Компанії мають достатній рівень відданості спів-
робітників, власний підхід до ведення бізнесу (індекс 
«координація та інтеграція» — 0,719; 0,750 і 0,708)  
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Таблиця 5 
Середня арифметична оцінка показників  
по пунктам анкети 
Пункти  
анкети 
Підприємства з надання послуг 
транспортні консалтин-гові банківські 
1 0,625 0,750 0,417
2 0,813 0,750 0,583
3 0,875 0,625 0,625
4 0,688 0,250 0,833
5 0,500 0,750 0,583
6 0,750 0,500 0,625
7 0,844 0,875 0,708
8 0,313 1,000 0,750
9 0,625 0,750 0,625
10 0,813 1,000 0,667
11 0,875 0,500 0,458
12 0,750 0,500 0,500
13 0,500 0,500 0,500
14 0,938 0,500 0,583
15 0,719 0,375 0,688
16 0,938 0,250 0,458
17 0,875 0,750 0,708
18 0,563 0,750 0,708
19 0,750 0,750 0,667
20 0,688 0,750 0,542
21 0,938 0,750 0,625
22 0,813 0,750 0,500
23 0,875 0,750 0,708
24 0,813 0,750 0,792
Складено автором. 
 
і чіткий набір ключових цінностей (індекс «ключові 
цінності» — 0,719; хоча на підприємствах з надання 
консалтингових і банківських послуг він є середнім 
0,500 і 0,542). 
Досліджувані підприємства досить добре розумі-
ють побажання і потреби своїх клієнтів (крім підпри-
ємств з надання консалтингових послуг) (індекс «фо-
кусування на споживачах» — 0,782; 0,438 і 0,729), проте 
добре піддаються організаційним змінам і швидко ада-
птуються до змін зовнішнього середовища (індекс 
«здатність до змін» — 0,719; 0,750 і 0,500; індекс «орга-
нізаційне навчання » — 0,625; 0,625 і 0,604). 
Співробітники організацій відрізняються висо-
кою залученістю: вони мають повноваження, віддані 
своїй роботі (індекс «розвиток здібностей» — 0,844; 
0,750 і 0,750; індекс «делегування повноважень» — 
0,719; 0,750 і 0,605). 
Варто відмітити, що в сучасних умовах підприєм-
ства мають орієнтуватися на гнучкий розвиток і внут-
рішнє фокусування. 
Перспективи подальших досліджень у даному на-
прямі полягають в обґрунтуванні й розробці марке- 
тингової стратегії управління розвитком організацій-
ної культури підприємств. 
 
 
 
 
Таблиця 6 
Рівень розвитку характеристик організаційної культури підприємств 
Характеристики організаційної культури 
Середні значення організаційної культури 
підприємств з надання послуг 
транспортні консалтингові банківські
Пристосованість 
(здатність до адаптації) 0,709 0,604 0,611 
Індекс здатності до організаційних змін 0,719 0,750 0,500
Індекс фокусування на споживачах 0,782 0,438 0,729
Індекс організаційного навчання 0,625 0,625 0,604
Місія 0,704 0,771 0,618 
Індекс стратегічного напрямку і наміри 0,579 0,938 0,729
Індекс цілей 0,719 0,875 0,646
Індекс бачення 0,813 0,500 0,479
Послідовність (узгодженість) 0,756 0,521 0,608 
Індекс ключових цінностей 0,719 0,500 0,542
Індекс згоди 0,829 0,313 0,573
Індекс координації та інтеграції 0,719 0,750 0,708
Залученість 0,813 0,750 0,639 
Індекс повноваження 0,719 0,750 0,605
Індекс командної орієнтації 0,876 0,750 0,563
Індекс розвитку здібностей 0,844 0,750 0,750
Загальна оцінка 0,745 0,662 0,619
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